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El presente trabajo de investigación gestión del talento humano y desempeño laboral de la 
empresa financiera Confianza S.S.A. del distrito de Casma – 2018. Tuvo como objetivo 
general determinar la relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral de la 
empresa financiera Confianza S.S.A. del distrito de Casma – 2018. 
La investigación basó su estudio en un diseño no experimental y de cohorte transversal. La 
muestra lo conformó todos los colaboradores de la empresa financiera Confianza S.S.A. del 
distrito de Casma – 2018, con una muestra de 21 colaboradores de la empresa financiera 
Confianza S.S.A. del distrito de Casma. El estudio utilizó como instrumentos de recolección 
de datos un “Cuestionario para evaluar la gestión del talento humano” validado a juicio de 
expertos y un “Cuestionario para evaluar el desempeño laboral”. Los datos fueron procesados 
haciendo uso del análisis descriptivo. 
 
Como resultados, la investigación da cuenta que: según los colaboradores encuestados, el 
57.1% opinan que el nivel de gestión del talento humano es regular en contraste con el 23.8% 
de ellos que menciona que hay un nivel malo respecto a la Gestión del talento humano, para 
la variable desempeño laboral según los colaboradores encuestados, el 47.6% opinan que el 
nivel de desempeño laboral es regular en contraste con el 23.8% de ellos que menciona que 
hay un nivel malo respecto al desempeño laboral. Se llegó a la conclusión que existe relación 
significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral donde se observa 
que el coeficiente de correlación rho de Spearman es 0.812, con una significancia bilateral 
de 0.000 < 0.05 lo que significa una correlación positiva alta entre las variables de Gestión 
del talento humano y desempeño laboral. 
 






The present work of investigation management of the human talent and labor performance 
of the financial company Confianza S.S.A. of the district of Casma - 2018. Its general 
objective was to determine the relationship between the management of human talent and 




The research based its study on a non-experimental and cross-sectional cohort design. The 
sample was made by all the employees of the financial company Confianza S.S.A. of the 
district of Casma - 2018, with a sample of 21 employees of the financial company Confianza 
S.S.A. from the district of Casma. The study used as instruments of data collection to 
"Questionnaire to the management of human talent" validated in the opinion of experts and 
to "Questionnaire to evaluate the work performance". The data was used using descriptive 
analysis. 
 
As results, the investigation shows that: according to the surveyed collaborators, the 57.1% 
think that the level of management of human talent is regular in contrast to the 23.8% of 
them that mention that there is a bad level with respect to the Human talent management, for 
the variable work performance according to the surveyed collaborators, 47.6% believe that 
the level of work performance is fair in contrast to 23.8% of them who mention that there is 
a bad level with respect to job performance. It was concluded that there is a significant 
relationship between human talent management and work performance where it is observed 
that Spearman's rho correlation coefficient is 0.812, with a bilateral significance of 0.000 
<0.05 which means a high positive correlation between variables of human talent 
management and work performance 
 





El recurso humano o talento humano es transcendental dentro de toda organización, es 
por ello que las empresas deben dedicar tiempo y dinero al capital humano para que 
logren sus metas y objetivos. El talento humano dentro del sector bancario es uno de 
sus activos de mayor importancia y jerarquía, lastimosamente las gestiones gerenciales 
de las financieras nobeles no son la excepción. 
El principal activo intangible dentro de las entidades financieras son sus colaboradores, 
es por ello que invierten en capacitaciones para obtener personal capacitado que logre 
un excelente desempeño laboral y colaboren con el desarrollo de la organización. 
El desempeño laboral es un tema importante a la hora de gestionar una empresa, 
generalmente se tiene la idea que mientras un trabajador se desempeñe de la mejor 
manera, la empresa será exitosa en el largo de ciclo de vida. Más, se debe de entender 
que para que exista un buen desempeño laboral se requiere un estudio adecuado de 
inducción bajo funciones de información como es la capacitación u otros procesos 
dentro de la gestión del talento humano. 
Según diario “El Tiempo” (2017), menciona los rankings de la gestión del talento 
humano dentro de países Latinoaméricanos que realiza el Foro Económico Mundial, 
encuentra al Perú en el último lugar de 68 países de Latinoamérica. 
El FEM habla también de la informalidad de algunas entidades bancarias o también 
conocidas en el extranjero como financieras independientes, organizaciones 
emergentes que aún no se encuentran debidamente capacitadas en algunas ocasiones 
para gestar una empresa adecuadamente. Cabe destacar que lo más preocupante de esta 
investigación, la falta de gestión del talento humano en donde se ve evidenciado un 
mal manejo del servicio al cliente, que genera un daño colateral evidentemente en la 
vida utilitaria del negocio. 
Según el diario “Correo” (2017), Brete, menciona que el desempeño, la productividad 
y profesionalismo de las áreas de recursos humanos son trascendentes para la 
competitividad entre organizaciones. 
Un estudio hecho por el APEIM (2017), a más de 500 empresas a nivel del país de 
diversos rubros, llega a la conclusión que se debe de dar importancia al desarrollo y 
bienestar de los empleados tanto en el lado profesional como personal. El estudio 
demuestra que el 55% de trabajadores encuestados aducen que se pueden desempeñar 
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adecuadamente en sus labores siempre y cuando sientan que la empresa se compromete 
con ellos al evocar sus esfuerzos por mejorar la condición en la que se encuentran. 
Según Ortiz, director del área de capacitación de las Pymes de Produce sede Áncash, 
en una entrevista dada en el diario Correo (2017), nos afirma que las empresas tienden 
a preocuparse por generar en sus trabajadores el mayor rango de productividad y de 
desempeño laboral dentro de las organizaciones, pero que estos no saben cómo 
medirlo, evidenciando la ausencia de gestión del talento humano, que se plasma al no 
realizar las evaluaciones correctas para determinar la situación tangible de desempeño 
por cada uno de sus colaboradores. 
En Financiera Confianza sede en Casma, se tiene en presente que cambiar la situación 
o el comportamiento organizacional la cual se requiere de retos y desafíos que se 
sustentan en una adecuada “gestión del talento humano”. Por ello, las metas a 
alcanzarse es alinear el trabajo de la Gerencia de Talento Humano ya que por medio 
de esta área se logrará otorgar el soporte a las demás áreas dentro de la empresa. 
Cabe destacar que según estudios realizados en diversos centros laborales según 
Apego (2017), manifiesta que la variable gestión del talento humano y desempeño 
laboral guardan estrecha correlación entre ambas; existiendo casos donde la condición 
de un variable estimula la situación de la otra en los centros laborales, es por ello que 
es necesario mantener a la gestión del talento humano en niveles positivos y obtener 
un buen desempeño laboral. 
Los antecedentes están realizados y conformados por trabajos previos hechos por 
investigadores que buscaban un fin de satisfacción a un determinado objetivo de 
acuerdo a una variable de estudio, entre estos se puede observar fuentes bibliográficas, 
trabajos de investigación físicos (tesis), y también en modo virtual. Cabe descartar que 
para este trabajo de investigación se considera fuentes de procedencia internacional, 
nacional y local. Por la contextualización del tema a tratar es preciso recalcar que no 
existen investigaciones que manejen la variable de estudio de forma idéntica a la de 
este trabajo de investigación, pero que si guardan una similitud congruente para el 
desarrollo de la misma a través del estudio de identificación de los objetivos. 
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En el ámbito internacional encontramos lo siguientes estudios: 
Rodríguez y Torres (2016), en su tesis, “La gestión humana en entidades financieras 
y de seguros” Universidad Nacional de Colombia, Colombia. Con un tipo de 
investigación descriptiva - explicativa, tuvo una muestra de 190 entidades financieras 
y de seguros que ejercían servicios dentro del territorio colombiano. Uso como técnica 
la “encuesta”, siendo el instrumento “cuestionario” en escala Likert, que mide las 
dimensiones de dicha variable. Teniendo como objetivo evaluar la gestión humana 
dentro de las entidades financieras y de seguros del país colombiano. Este trabajo de 
investigación llegó a las siguientes conclusiones: 
Las gestiones humanas en financieras en comparación ante otras empresas pequeñas 
muestran que las empresas grandes “financieras” su recurso humano es una ventaja 
competitiva mientras que en las pequeñas empresas no. 
En las empresas grandes la práctica de la gestión humana es formal, sistemática y 
documentada y se encuentran alineadas con la plataforma estratégica de la empresa, 
sin embargo, las organizaciones pequeñas son: informales, casi nunca se encuentran 
documentadas y no están alineadas a la plataforma estratégica, ya que no cuentan con 
ella. 
Cancinos (2015), en su tesis titulada, “La selección de personal y desempeño laboral”. 
“Universidad Rafael Landívar de Quetzaltenango”, Guatemala. El tipo de estudio fue 
descriptivo desde un enfoque experimental, tuvo una muestra de 36 trabajadores de la 
universidad “Rafael Landívar de Quetzaltenango”. Usó como técnica la encuesta, y de 
instrumento el cuestionario. Teniendo como objetivo estudiar la gestión de la 
selección. Concluyo: 
Que el desempeño de los colaboradores de la universidad cumple con las expectativas 
de los cargos que desempeñan, sin embargo, podría mejorar el desempeño, pero 
depende de los mismos trabajadores, de la excelente gestión que se realiza por parte 
de la institución frente al manejo de su talento humano. Esto se debe a la planificación 
adecuada del proceso de selección del personal idóneo elegido en cada puesto de 
trabajo. 
Cevallos (2013), en su tesis titulada, “Gestión del talento humano y su incidencia en 
el desempeño laboral, Dirección provincial agropecuaria de Santa Elene, año 2013”. 
“Universidad Estatal Península de Santa Elena, Ecuador”. El tipo de estudio fue 
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descriptivo- correlacional; su muestra fue 51 empleados, usando la técnica de la 
encuesta y de instrumento el “cuestionario”. Y llega a la conclusión: 
Más del 60% de los empleados se encuentran nombrados dentro de la empresa. 
La gran mayoría de los empleados consideran que para lograr alcanzar un desempeño 
adecuado el empleado debe cumplir con sus funciones, por ello es necesario e 
transcendental recibir capacitaciones constantes. 
La desinformación por parte del personal hacia la estructura organizacional y el 
manual de organización y funciones determinan el desempeño de los empleados. 
Dentro del ámbito nacional encontramos las siguientes investigaciones: 
Asencios (2017), en su tesis, “Gestión del talento humano y desempeño laboral en el 
Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016”, “Universidad Cesar Vallejo, Perú”. 
El tipo de estudio que se utilizó fue descriptivo-correlacional, diseño transversal, no 
experimental, su muestra fue 135 empleados, se usó como técnica la encuesta, y su 
instrumento “el cuestionario” (Escala de Likert). Concluyendo que: 
Existe una relación positiva moderada y significativa entre “la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral” (Rho = 0.642, p<0.05). 
Del Castillo (2017), en su tesis titulada, “La Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital 
de Chaclacayo – 2016”. “Universidad César Vallejo, Perú”. El estudio fue 
descriptivo-correlacional, de diseño transversal y no experimental, tuvo como muestra 
a 82 empleados, usando la encuesta como técnica y de instrumento el “cuestionario” 
(Escala de Likert). Su objetivo principal es establecer los niveles de gestión del talento 
humano y del desempeño laboral en la entidad pública evaluada. Y concluye: 
La ponderación de la variable “gestión del talento humano”, alcanza un nivel regular 
con 60%, el nivel favorable con 34% y terminado con el nivel desfavorable en 6%. En 
la variable desempeño laboral se presenta una situación distinta, el nivel regular es 
56%, muy favorable 30% y terminando tenemos el nivel favorable en 14%. 
Huamán (2017), en su tesis titulada: “Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina- 2017”. 
“Universidad Cesar Vallejo, Perú”. El estudio fue descriptivo de diseño no 
experimental y corte transversal, la muestra fue 184 trabajadores de la universidad, la 
técnica usada fue la encuesta con un instrumento llamado el cuestionario (Escala de 
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Likert). Su objetivo principal fue diagnosticar por niveles ambas variables de estudios. 
Concluyendo que: 
La gestión del talento humano tiene un nivel regular es 67%, de excelente 13%, 
desestimulante es 15% y un 5% de nivel primordial, dichos resultados demuestran la 
excelente gestión que realiza la empresa, ya que dan capacitaciones y motivan a su 
personal. Respecto al desempeño laboral, el nivel regular es 64%, el nivel básico es 
16%, sin embargo, el nivel excelente es 14%, y el nivel Muy excelente 6%. 
Benavides (2015), en su tesis titulada, “Gestión del talento humano y fidelización del 
colaborador en la Empresa Financiera Confianza S.A.A. del distrito de Trujillo - 
2014”. “Universidad Nacional de Trujillo, Perú”. El estudio fue de tipo descriptivo - 
correlacional, no experimental y corte transversal. Tuvo una población muestral de 
138 colaboradores de tres sedes de la empresa financiera dentro del territorio trujillano. 
Uso la técnica de la encuesta y de instrumento el cuestionario (Escala de Likert). Y 
llegó a las siguientes conclusiones: 
En “Financiera Confianza” existe una excelente gestión del talento humano, 
manifestándose desde aquel momento en que recluta a su personal, seleccionando a 
los mejores para formar parte de la institución, y preocupándose por mantenerlos 
capacitados, que logren su desarrollo profesional y dándoles oportunidad de hacer 
línea de carrera. 
En el ámbito local encontramos los siguientes estudios: 
Ferrer (2017) en su tesis: “Gestión del talento humano de la I.E. Fe y Alegría N° 14, 
Nuevo Chimbote -2017”. “Universidad César Vallejo”, Chimbote. Fue una 
investigación descriptiva, no experimental de corte transversal. Tuvo una muestra de 
87 colaboradores de la I.E. De y Alegría N°14. Uso la “encuesta” como técnica y de 
instrumento el cuestionario (Escala de Likert). El objetivo fue analizar los niveles de 
gestión del talento humano dentro de la Institución educativa. Concluyendo: 
El nivel de gestión del talento humano de la institución educativa Fe y Alegría N°14, 
Nuevo Chimbote – 2017 es regular predominante con una cantidad de 71,3%, de los 
86 encuestados en la institución, cabe desatacar que los procesos no están debidamente 
gestionados por parte de la directora debido al resultado mostrado en los niveles. El 
nivel del proceso organización de la gestión del talento humano en el colegio evaluado 
es regular en un 47,3%. El nivel del proceso incorporación de la gestión del talento 
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humano es regular con 59,5% mostrándonos que los subprocesos de selección, 
inducción, etc. por parte de la directora no son los adecuados. 
Ramírez (2016) en su tesis titulada: “Gestión del talento humano e incidencia en el 
desempeño laboral del Metacentro Blases – Chimbote 2016”, de la Universidad 
Privada San Pedro. La investigación fue descriptiva - correlacional, de diseño No 
experimental de corte transversal. La población muestral fue 40 colaboradores de la 
empresa evaluada. Uso la encuesta como técnica y de instrumento el cuestionario 
(Escala de Likert). Teniendo como objetivo identificar la incidencia y relación entre 
las variables de estudio. Concluyendo que: 
Existe influencia directa de la gestión del talento humano sobre el desempeño laboral, 
el estudio presenta un “Modelo General de gestión de Talento Humano”, permitiendo 
a los empleados optimizar su desempeño. 
Flores (2014), en su tesis: “Gestión del talento humano y el clima laboral en la 
Universidad Nacional del Santa”, Universidad Nacional del Santa, Chimbote. El 
estudio es de tipo descriptivo – correlacional. Tuvo una muestra de 150 colaboradores 
de la universidad evaluada. La técnica que se uso fue la “encuesta” y de instrumento 
el “cuestionario”. 
La gestión del talento humano de la universidad es 39% de nivel regular, 40% con un 
nivel alto y un nivel bajo con 21%. 
La fundamentación científica, humanística y técnica, que da el sustento teórico de 
nuestro estudio, se encuentra en los siguientes referentes: 
Nos basaremos en el enfoque dado por Pereira que da mucha importancia a la gestión 
del talento humano desde la producción de productos y servicios en beneficios de la 
empresa ya que el factor diferencias viene desde la función de la productividad del 
elemento humano. 
El talento humano es una pieza fundamental dentro de toda empresa ya que son las 
encargadas de diseñar, y producir productos con los estándares de calidad, además de 
cumplir a cabalidad con los objetivos y plan estratégico de la empresa, sin personal 
eficaz y eficiente no se podrá lograr cumplir con los objetivos de la empresa (Pereira, 
2012a, párr. 4). 
Si se quiere entender de una mejor manera el concepto es preciso señalar a Pereira 
(2012b, párr. 5), se refiere al: “Es un concepto que traslada a la administración a 
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una superioridad donde se alcanza los objetivos a través de la eficiencia del manejo 
del material humano.” 
De acuerdo a Mora (2011, p. 2), nos habla que la gestión es un grupo de actividades 
estandarizadas en donde se puede conseguir a través de decisiones correctas llegar a 
un fin común que beneficie a las diversas partes. 
Otra definición acerca de la gestión del talento humano hace referencia de que los 
trabajadores no pueden ser consideradas como un material, sino que conforman el 
sistema organizativo, que posee habilidades y también destreza para alcanzas 
aspiraciones que permiten generar la satisfacción de objetivos planteados dentro de la 
organización. (Chiavenato, 2013, p.55). 
Según lo expuesto por Remetería (2008, p. 1), “La gestión del talento humano se 
plantea metas y pasos hacia el alcance del éxito, se precisa de información elaborada 
dentro de sus elementos orientada al desarrollo contante.” 
Por su parte, es de entender que: “se gestiona el talento humano a través de englobar 
la ejecución de un grupo de prácticas y normativas a través de funciones 
administrativas, referida a procesos como lo son el proceso de reclutamiento, 
evaluación, capacitación, remuneración” (Dessler, 2011a, p. 35). 
En las organizaciones, la gestión del talento humano es un área funcional que obtiene 
relevancia actualmente y se está convirtiendo en una de las áreas que han asumido uno 
de los más grandes retos y desafíos de la organización como es mejorar la 
productividad y alcanzar el éxito de las organizaciones a partir del aporte generado por 
las personas y los talentos de una organización (Scullion, Collings y Vaiman, 2016). 
Cappelli y Keller (2014) sostienen que se debe tomar en cuenta el principio de división 
del trabajo cuando ha de definirse la gestión del talento humano porque mediante esta 
actividad, la organización cuando emplea a trabajadores con talento satisface sus 
necesidades debido a que el talento destaca en los puestos estratégicos que ocupa. 
El enfoque de gestión del talento humano se caracteriza por describir los 
proesdimientos adoptados por las organizaciones para administrar a las personas, para 
identificar las necesidades de capital humano, elaborar planes de trabajo para satisfacer 
a la fuerza laboral y proponer soluciones a los problemas relacionados con el 
desempeño de las personas en el trabajo (Capelli, 2008). 
Además, ha de tenerse en cuenta que gestionar talento en las organizaciones implica 
adoptar una visión global de desarrollo para todos los trabajadores, pues se asume que 
8  
en el trabajo todas las personas atribuyen un papel principal para el desarrollo y 
sostenibilidad de la organización pues todas ellas poseen competencias que pueden 
aportar la competitividad frente a los competidores (Gallardo, Dries y González, 2013, 
p. 295). 
Dries (2013) destaca que, a nivel de las empresas, gestionar el talento se encuentra 
enfocado a desarrollar prácticas relacionadas con el desarrollo de una mejor calidad 
laboral para los empleados. 
De acuerdo con Desller (2011b, p.76) nos enfatiza que: “En la gestión del talento 
humano existe procesos y subprocesos que consiguen entenderse como indicadores y 
dimensiones”. 
La dimensión organización y planificación respecto a la gestión humana, está en 
función de la incorporación y el establecimiento de un grupo de competencias y 
habilidades que deben desarrollar las personas en el trabajo. Esta dimensión posee 
subproceso o también entendidos como indicadores (Desller, 2011c, p.62) 
Los indicadores de las dimensiones consultadas son: planeación estratégica del talento 
humano que es el indicador orientado a planificar adecuadamente las labores de cada 
puesto dentro de la organización; las Políticas en la gestión humana que deben de estar 
centradas en el mantenimiento y retención del talento humano dentro de la empresa 
por medio de una constante actualización de los encargados; el Análisis y diseño de 
cargos, analizar y diseñar un cargo es una función muy importante, requiere observar 
las características y las necesidades de cada puesto de trabajo. (Desller, 2011d, p.63 - 
64). 
Incorporación y adaptación de trabajadores en la empresa, es una dimensión que está 
basada en la gestión que se realiza para la incorporación y adaptación de los nuevos 
elementos humanos dentro de la organización a través de cubrir las plazas necesitadas. 
El proceso de la incorporación es el que se evalúa a través de la gestión. (Desller, 
2011e, p.66). 
Los Indicadores de la dimensión. Requisición. “Es el subproceso donde se invoca a 
nuevos elementos humanos dentro de la insitucion”. Reclutamiento “es la evaluación 
de los requerimientos del puesto con la contratación de las habilidades del postulante” 
Selección del personal “se muestra a través de la gestión realizada para la obtención 
de un elemento en la empresa que cumpla las expectativas mostradas en los 
requerimientos.” 
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El proceso de contratación del personal requerido dentro de toda empresa es que el 
colaborador pueda brindar sus servicios a cambio de un salario, y bajo condiciones y 
requerimientos establecidos por la organización. 
Socialización e inducción. “La inducción es la capacitación que se le brinda al 
trabajador a través de la información necesaria para que se desempeñe 
adecuadamente” (p.66). 
La dimensión compensación, bienestar y salud de los trabajadores nos indica que el 
empleado estará satisfecho gracias a los incentivos, trabajaran motivados y realizaran 
un excelente desempeño (Desller 2011f, p.73). 
El indicador de la dimensión “Compensación”, sirve a las empresas para poder 
incentivar a su personal de trabajo para motivarlos, estimularlos por medio de 
incentivos ya sea financieros o no financieros para obtener un mayor desempeño. 
“Higiene y seguridad industrial” consiste en brindar el cuidado y bienestar de los 
colaboradores, darle toda la seguridad y apoyo de parte de la empresa antes posibles 
accidentes laborales. 
“Calidad de vida laboral”, está referido a la atención de la salud mental y física de 
todos los empleados en las empresas. 
La dimensión “desarrollo del personal”, hace referencia al crecimiento profesional 
como humano, en donde se pone de manifiesto las habilidades, conocimientos y 
capacidades que posee el trabajador (Desller 2011g, p.76). 
Los indicadores de la dimensión “Capacitación y Planificación”, son referidas a la 
necesidad del personal de poder capacitarse para obtener mejores resultados en sus 
labores diarias respecto al puesto que ocupan, dichas capacitaciones tienen que ser 
planificadas no de forma improvisadas. 
“Desarrollo profesional y planes de carrera”, se refiere al crecimiento profesional del 
empleado dentro de la organización, los ascensos que puede obtener, ello va vinculado 
con los nuevos conocimientos y habilidades que puede ir el empleado demostrando a 
lo largo de su línea de carrera profesional. 
“Monitoreo”, es el control que se realiza al personal de trabajo con la finalidad de 
lograr que se cumplan los lineamientos y expectativas de la empresa. 
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Las empresas de hoy en día demuestran interés por la gestión del talento humano que 
permitan alcanzar según Herrera (2008): la búsqueda, atracción y reclutamiento de 
postulantes de acorde a lo solicitado con cada puesto de trabajo, asimismo establecer 
buenos salarios (p.65). 
Para Lledó (2011) la gestión del talento humano es transcendental en las empresas 
porque la planificación ejecutada a nivel estratégico y táctico la realizan los colabores 
sin ellos las empresas no existen (p. 34). 
Según lo expuesto en el autor Desller (2011h, p.101): “La evaluación de la gestión del 
talento humanos se puede acoger bajo el fundamento cuantitativo a través de niveles. 
Las principales fuentes de información las dan los mismos trabajadores que 
interiorizan la gestión de la gerencia dentro de la empresa. 
En la variable del desempeño laboral, tenemos los autores Robbins y Judge (2013, p. 
84) que manifiestan que “es la realización de las actividades laborales de los 
trabajadores, en función del rendimiento de cada colaborador”. 
Sobre las dimensiones de desempeño laboral, se ha consultado a D´Alessio (2012). 
La dimensión cumplimiento de objetivos y tarea, se refiere lograr la realización de los 
trabajos propuestos por la empresa. 
La dimensión “trabajo en equipo y cooperación”, es la agrupación de colaboradores 
para realizar un determinado trabajo todos con el mismo fin planteado por la empresa, 
el poder desarrollar sus capacidades que determinaran su desempeño dentro de la 
institución. 
La dimensión “disciplina laboral”, simboliza un correcto manejo de jornadas laborales, 
una excelente conducta, puntualidad y medidas correctivas o disciplinarias. 
La dimensión “superación personal”, es la realización de ascender dentro de las 
empresas y es considerado como un elemento potencial por las organizaciones. 
En las organizaciones, los programas de capacitación y desarrollo profesional ofrecen 
valiosas y significativas oportunidades para la superación personal y profesional de los 
empleados porque a través de estas actividades, las personas pueden desarrollar sus 
habilidades técnicas y ofrecen la oportunidad para mejorar su desempeño laboral 
(Grossman y Salas, 2011). 
Por otro lado, el poder evaluar el desempeño de los trabajadores otorgara a la empresa 
determinar si sus colaboradores son eficaz y eficientes en sus labores diarias, o si existe 
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algún inconveniente que tiene que tener acciones correctivas para mejorar la situación 
(Robbins, 2014b, p. 47) 
Frente a lo expuesto, la investigación, formuló el siguiente problema de investigación: 
¿Cómo es la relación gestión del talento humano y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de la empresa financiera Confianza S.S.A. del distrito de 
Casma - 2018? 
La respuesta al problema de investigación formulado, se encuentra en la hipótesis: “La 
gestión del talento humano se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa financiera Confianza S.S.A. del distrito de Casma – 
2018”. 
Las razones que fundamentan el estudio, siguen los siguientes criterios: 
Según los autores Hernández, Fernández y Baptista (2014), mencionan que la 
investigación es justificable en su estudio cuando poseen como mínimo tres de los 
cinco criterios que son necesarios metodológicamente. Este tipo de criterios en 
justificación son la de conveniencia, relevancia social, teórica, práctica y 
metodológica. 
Esta investigación es conveniente debido a que la empresa financiera Confianza se 
beneficiará a través de los resultados de este proyecto para vislumbrar de una mejor 
manera la situación tanto de la gestión del talento humano y del desempeño laboral. 
Además se aportará con un diagnostico situacional de ambas variables a la empresa 
evaluada para que más adelante tomen conciencia y estimulen soluciones a la posible 
situación encontrada. 
En lo social, este estudio ayudará a corregir la calidad de los procedimientos de la 
gestión del talento humano en beneficio de una mejora del desempeño laboral, 
permitiendo aportar una mejor atención a los clientes internos en la financiera 
Confianza, para que estos aporten indirectamente una atención de calidad a los clientes 
externos y se produzca un impacto social positivo. 
Esta tesis cuenta con sustento teórico ya que a través del proceso de recolección de 
teorías se indagó tanto el tema relacionado con la variable gestión del talento humano 
como el del desempeño laboral pudiendo resumir y compactar aspectos teóricos 
relevantes para cualquier lector que busque temas a fines o desconozca de estos temas 
en la línea de la gestión de organizaciones. 
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Esta tesis posee carácter práctico ya que busca alcanzar un resultado de acción a través 
de una sugerencia propositiva es la gestión del talento humano hacia la mejora del 
desempeño laboral de financiera Confianza 2018. Se empleará los aportes brindados 
por esta tesis y desarrollo de investigación cuando sea el caso pertinente. 
Se puede afirmar que esta investigación posee carácter metodológico, ya que sigue 
diversos lineamientos de acción a través de un sistema ordenada que permite la 
realización de este mismo a través de modelos de investigación, aplicación de 
instrumentos de recolección de datos como la indagación metodológica de las 
variables en investigación a través de sus dimensiones para hallar así los niveles. 
Finalmente; los propósitos que dieron origen al estudio, se describieron del siguiente 
modo general y específico. 
De modo general la investigación busca determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y desempeño laboral de la empresa financiera Confianza S.S.A. del 
distrito de Casma – 2018. 
De modo específico la investigación busca establecer la relación entre la gestión del 
talento humano con las dimensiones del desempeño laboral en la empresa financiera 
“Confianza S.S.A.” del Distrito de Casma - 2018. Establecer la relación del desempeño 
laboral con las dimensiones de la gestión del talento humano en la empresa Financiera 




Esta parte, según la Universidad César Vallejo (2019) comprende los aspectos 
metodológicos del estudio como el diseño, población, muestra, tipo de muestreo, la 
técnica e instrumento de recolección de datos, los procedimientos de validez y 
confiabilidad, procedimiento, análisis de datos y aspectos éticos. 
2.1. Tipo y diseño de investigación. 
 
El método que se uso fue el método cuantitativo y se estudiaron las variables y su 
descripción a través de valores numéricos en la recolección de datos para poder 
expresarse en niveles de las variables del estudio y su relación entre ambas variables. 
(Hernández, et al., 2014b). 
Lo que se buscó en este método es expresar la gestión del talento humano como el 
desempeño laboral desde un enfoque cuantitativo, donde el valor del estudio será 
dado por pesos numéricos significantes a niveles para su mejor entendimiento. La 
correlación estuvo expresada para probar si existe relación entre las variables. 
El tipo de diseño empleado fue el descriptivo-correlacional, porque se va a conocer 
el grado de asociación que existe en dos o más variables en una muestra o contexto 
en particular (Hernández, et al., 2014c). 
En el caso de este proyecto de investigación se busca hallar la correlación de la 
gestión del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores de financiera 
Confianza Casma, de modo general y específico. 






O  = Muestra probabilista de los trabajadores 
Xi = Medición de la gestión del talento humano 
Yi = Medición del desempeño laboral 




2.2. Operacionalización de las variables. 
 
2.2.1. Variables 
A. Variable del estudio 1: Gestión del talento humano. 
Comprende un vínculo de políticas y procedimientos requeridos en la gestión 
de las personas, evaluadas mediante el conocimiento, habilidades, destrezas y la 
motivación del trabajador. 
Dimensiones de la variable Según Desller (201li) 
 
 Organización y planificación del área de gestión humana. 
 Incorporación y adaptación de las personas a la organización. 
 Compensación, bienestar y salud de las personas. 
 Desarrollo del personal. 
 
B. Variable de estudio 2: Desempeño laboral. 
Es la conducta y actividades ejecutadas por los empleados de una empresa, que 
son evaluados de acuerdo a sus funciones. 
Dimensiones, según D´Alessio (2012d): 
 
 El cumplimiento de objetivos y tareas Efectividad. 
 Cooperación y trabajo en equipo. 
 La disciplina laboral. 
 La superación personal. 
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2.2.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 2.1. Operacionalización de la variable gestión del talento humano. 
 
 





Es la actividad realizada 
profesionalmente que 
tiende a formular metas y 
mecanismos para su 
ejecución, precisa la 
distribución de los sistemas 
e información (Desller, 
2011, p.55). 
La gestión de talento humano 
comprende un conjunto de 
políticas y prácticas 
requeridas en el manejo de las 
relaciones humanas como 
parte de las funciones 
administrativas, se evalúa el 
conocimiento, habilidades y 
actitudes expuestas por el 
empleado. Estas decisiones se 
toman a través de la 
organización, la 
incorporación, la 




del área de 
gestión humana 
Planeación estratégica de la 
gestión del talento humano 
Políticas del Área de G.H 
Análisis y diseño de Cargos 
Ordinal 
 Incorporación y 
adaptación de 




Selección de Personal 
Contratación 
  Socialización e inducción  
 
  Compensación, 
bienestar y 
salud de las 
personas 
Compensación y estructura 
salarial 
Incentivos y beneficios 
Higiene y seguridad 
industrial 
  Calidad de vida laboral  
 




Desarrollo profesional y 
planes de carrera 
Monitoreo 
 
Fuente: Dessler, G. (2011). Administración de personal. (9ª ed.). México: Prentice Hall 
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Tabla 2.2. Operacionalización de la variable desempeño laboral. 
 
 
Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicadores Escala De Medición 
Desempeño 
Laboral 
Es la valoración del aporte 
realizado a la organización 
a partir de actividades 
ejecutadas por una personal 
en el lapso de tiempo 
evaluado; dichas acciones 
distribuidas en diversos 
periodos contribuyen a 
lograr eficiencia en la 
entidad (D´Alessio, 2012, 
p.32) 
El desempeño laboral hace 
referencia al comportamiento 
y actividades realizadas por 
los trabajadores de una 
empresa, que son evaluados 
para el cumplimiento de 
objetivos y tareas en la 
gestión de recursos dentro de 
las funciones de los 
empleados, de la cooperación 
y trabajo en equipo, a través 
de la comunicación de 
trabajo en equipo la 
disciplina a través de la 
iniciativa y responsabilidad 
del colaborador. 
Cumplimiento 
de objetivos y 
tareas 
Gestión de recursos 
Solución de problemas 
Ordinal 
 






Trabajo en equipo 
 















Fuente: D´Alessio, F. (2012). Administración de las Operaciones Productivas. México: Pearson 
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2.3. Población, muestra y muestreo. 
Hernández et al. (2014d) señala a la población como: “la totalidad del fenómeno 
que se pretende analizar y las unidades de dicha población tiene que poseer una 
característica en común. 
Para la elaboración de esta investigación se usó el total de la población siendo 21 
empleados de Financiera Confianza Casma. 
 
 




Área de trabajo Sexo Total 
Hombres % Mujeres % N % 
Gerente de 
Sede 
1 0.09 0 0% 1 5% 
Asesores 4 0.36 4 0.40 8 38% 
Operaciones 6 0.55 4 0.40 10 48% 
Limpieza 0 0% 2 0.20 2 10% 
TOTAL 11 1 10 1 21 100% 
 
Fuente: Nómina de trabajadores registrados en planilla de la financiera Confianza-2018 
 
 
Según Ballestrini (2014) manifiesta que cuando el total de la población está 
integrado por un número reducido de individuos, se considera a todos los sujetos 
de estudio (p. 94). 
Se utilizó el muestreo censal donde se considera como muestra el total de la 
población. Cuando la población es menos a 50 sujetos, la población tiene que ser 
igual a la muestra (Hernández citado en Castro, 2003, p.69). 
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La técnica que usara es la “Encuesta”. 
Un cuestionario está elaborado por un conjunto de preguntas que tienen la 




Técnica Instrumento Utilidad 
Encuesta Cuestionario para evaluar 
la gestión del talento 
humano (Anexo 1) 
Medir el nivel de la gestión 
del talento humano. 
Encuesta Cuestionario para 
evaluar el desempeño 
laboral (Anexo 2) 




2.2.2. Instrumentos de recolección de datos. 
 
La presente investigación utilizo como instrumento el “Cuestionario”. 
 
Para Hernández et al. (2014), el cuestionario debe ser congruente con el 
planteamiento del problema e hipótesis (p.217). 
A. Cuestionario de gestión del talento humano. Lo que se buscó medir con este 
cuestionario es medir a través de 5 niveles de la variable estudiada a través de 
respuestas en escala de Likert, este tipo de instrumento se trabajó con 
indicadores y dimensiones, contiene 18 preguntas y posee una puntuación 
proporcional al peso de cada pregunta en orden correlativa y ascendente. La 
puntuación mínima es 18 y la máxima es 90. 
Se realizó por medio de juicio de 3 expertos, de los cuales 2 son temáticos y 
un metodólogo, quienes validaron el contenido del cuestionario de esa forma 
se satisface metodológicamente los objetivos trazados. 
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A través del coeficiente de Alfa de Crombach, se obtuvo una puntuación de 
0.815 de confiabilidad, por lo que se afirma que el cuestionario es confiable. 
B. Cuestionario de desempeño laboral. Lo que se buscó medir con este 
cuestionario es medir a través de 5 niveles de la variable estudiada a través de 
respuestas en escala de Likert, este tipo de instrumento se trabajó en función 
de los indicadores, dimensiones del desempeño laboral, contiene 12 preguntas 
y posee una puntuación proporcional al peso de cada pregunta en orden 
correlativa y ascendente. La puntuación va de 12 hasta 60. Se realizó por 
medio de un juicio de 3 expertos, considerando a dos temáticos y un 
metodólogo, quienes validaron el contenido del cuestionario y lograr satisfacer 
metodológicamente los objetivos trazados. 
A través del coeficiente de Alfa de Crombach, se efectuó la confiabilidad 
obteniendo una puntuación de 0.893 por lo que se afirma que el cuestionario 
es confiable. 
2.5. Procedimientos. 
El proceso de recolección de datos se realizó través de primera mano por parte 
de las investigadoras frente a la muestra constituida por los trabajadores de la 
“Financiera Confianza Casma”. Esta información fue recogida de forma directa 
e implicó la interacción de las investigadoras con la muestra del estudio. Los 
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, los cuales contienen un 
conjunto de preguntas cuyas respuestas se han codificado en valores de 1 a 5. 
Posteriormente, las respuestas conseguidas seran codificadas para la realización 
del análisis a través del software estadístico IBM SPSS v. 25. 
 
2.6. Métodos de análisis de datos. 
El método de análisis de datos que se utilizo fue el método cuantitativo. 
Análisis Descriptivo, se trata de “examinar, analizar los datos, encontrar 
relaciones entre variables y diferencias significativas entre grupos” 
(Hernández, et. al., 2014e.). Se dio confiabilidad a los instrumentos de 
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medición, asimismo se realizó la medición de la muestra y se elaboró tablas de 
distribución de frecuencia, y finalmente se construyó figuras estadísticas con 
su respectiva interpretación. 
El análisis inferencial, utilizaremos la estadística inferencial, para evaluar 
parámetros y comprobar la hipótesis de acuerdo a la distribución muestral. Cabe 
destacar que la prueba de hipótesis se desarrolla a través del análisis paramétrico 
y no paramétrico. 
Se aplicó el Shapiro Wilk para determinar la normalidad de los datos bajo el 
rango de p>0.05 (se ajusta a la normalidad) y p<0.05 (no se ajusta a la 





2.7. Aspectos éticos. 
 
 
El presente estudio de investigacion, está debidamente citado, respetando las 
normas Apa, asimismo toda la información obtenida por los encuestados no ha 






En el año 1992, se creó “Financiera Confianza” en convenio con el “Banco 
Interamericano de Desarrollo/Programa de Pequeños Proyectos y la Organización No 
Gubernamental Servicios Educativos, Promoción y Apoyo Rural (SEPAR)”, teniendo 
como objetivo optimizar los ingresos de aquellas mujeres que poseen menores recursos 
de las regiones de “Junín y Huancavelica”, por ello en el año 1997 en el mes de 
septiembre se fundó “Edpyme Confianza” cuya resolución fue “SBS N. 526-98” el 29 
de mayo de 1998 se dio inició a las operaciones en el centro del país. 
Gracias a la Resolución SBS Nº N°12635- 2009, a través de la “Superintendencia de 
Banca y Seguros y las Administradoras de Fondo de Pensiones (AFP)”, se autorizó el 
funcionamiento como empresa Financiera. 
Es así que el 10 de octubre del mismo año, se aprueba el nuevo “Estatuto de Financiera”, 
en donde se modifica la denominación social, pasando a ser “Financiera Confianza S.A”. 
La “Financiera Confianza” posee valores dentro de la “Bolsa de Valores de Lima”, 
asimismo, está inscrito en el “Registro del Mercado de Valores de La Comisión Nacional 
Supervisora de Empresas y Valores del Perú”. 
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3.2. DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS. 
3.2.1. Análisis descriptivo de “Gestión del talento humano”. 
 
 
Tabla 3.1. Distribución de los niveles de “Gestión del talento humano de la Financiera 
Confianza del distrito de Casma – 2018.” 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Muy malo 0 0,0 
 Malo 5 23,8 
Válidos Regular 12 57,1 
 Bueno 4 19,0 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
 
Fuente: Base de datos del anexo 3. 
 
Interpretación: La tabla 3.1, nos indica que el 57.1% consideran que el nivel de gestión 
del talento humano es regular, sin embargo el 23.8% manifiesta que el nivel de Gestión 





Tabla 3.2. Distribución de los niveles nivel de dimensión “Organización y planificación” de la 
Financiera Confianza del distrito de Casma – 2018. 
 
Frecuencia Porcentaje 
 Muy malo 0 0,0 
 Malo 7 33,3 
Válidos Regular 8 38,1 
 Bueno 6 28,6 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.2, nos muestra que los colaboradores encuestados, manifiestan 
que el 38.1% consideran al nivel de la dimensión “Organización y planificación” como 
regular, y un 33.3% considera que existe un nivel en la organización y planificación de 




Tabla 3.3. Distribución de los niveles de dimensión “Incorporación y adaptación” de la 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 6 28,6 
Válidos Regular 11 52,4 
 Bueno 4 19,0 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.3, muestra que el 52.4% de los colaboradores consideran que 
el nivel de la dimensión “Incorporación y adaptación” es regular, sin embargo el 28,6% 
manifiesta que es malo el nivel de incorporación y adaptación de empleados de la 







Tabla 3.4. Distribución de los niveles de la dimensión “Compensación, bienestar y salud” de 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 4 19,0 
Válidos Regular 13 61,9 
 Bueno 4 19,0 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.4, muestra el 61.9% de encuestados consideran el nivel de la 
dimensión “Compensación, bienestar y salud” regular, mientras que el 19% manifiesta 
que el nivel de Compensación, bienestar y salud es bueno dentro de los empleados de 




Tabla 3.5. Distribución de los niveles de la dimensión “Desarrollo del personal” de la 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 0 0,0 
Válidos Regular 9 42,9 
 Bueno 12 57,1 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.5, nos muestra que el 57.1% de los colaboradores consideran 
que el nivel de “Desarrollo del personal” es bueno por el contrario el 42.9% manifiestan 
que el nivel es regular en relación al desarrollo del personal de la “Financiera Confianza 




3.2.2. Análisis descriptivo del Desempeño laboral. 
Tabla 3.6. Distribución de los niveles del “Desempeño laboral de los colaboradores de la 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 5 23,8 
Válidos Regular 10 47,6 
 Bueno 6 28,6 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.6, nos muestra que el 47.6% de colaboradores consideran que 
el nivel del desempeño laboral es regular, sin embargo el 23.8% de colaboradores 
manifiestan que el nivel de desempeño laboral es malo en la Financiera Confianza del 
distrito de Casma – 2018. 
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Tabla 3.7. Distribución de los niveles de la dimensión “Cumplimiento de objetivos y tareas” 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 6 28,6 
Válidos Regular 9 42,9 
 Bueno 6 28,6 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.7, nos muestra que el 42.9% de empleados considerna que el 
nivel de “Cumplimiento de objetivos y tareas” es regular, sin embargo, el 28.6% 
considera que existe un nivel malo en relación al “Cumplimiento de objetivos y tareas” 




Tabla 3.8. Distribución de los niveles de la dimensión “Cooperación y trabajo en equipo” de 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 5 23,8 
Válidos Regular 10 47,6 
 Bueno 6 28,6 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación: La tabla 3.8, muestra el 47.6% de empleados consideran que el nivel de 
“Cooperación y trabajo en equipo” es regular, sin embargo el 28.6% considera que 
existe un buen nivel en relación a la Cooperación y trabajo en equipo de la Financiera 





Tabla 3.9. Distribución de los niveles de la dimensión “Disciplina laboral” de la financiera 




 Muy malo 0 0,0 
 Malo 4 19,0 
Válidos Regular 8 38,1 
 Bueno 9 42,9 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
 
Interpretación: La tabla 3.9, demuestra el 42.9% de empleados consideran que el nivel 
de la dimensión “Disciplina laboral” es bueno, en cambio el 38.1% considera que existe 
un nivel regular en relación a la “Disciplina laboral” de Financiera Confianza del 
“Distrito de Casma – 2018”. 
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Tabla 3.10. Distribución de los niveles de la de dimensión “Superación personal” de los 





 Muy malo 0 0,0 
 Malo 1 4,8 
Válidos Regular 12 57,1 
 Bueno 8 38,1 
 Muy bueno 0 0,0 
 Total 21 100,0 
Fuente: Base de datos. 
 
 
Interpretación: La tabla 3.10, muestra el 57.1% de colaboradores consideran que el nivel 
“Superación personal” es regular, sin embargo 38.1% de los empleados manifiestan que 
existe un nivel bueno, en la “Financiera Confianza del distrito de Casma – 2018”. 
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3.3. Comprobación de la hipótesis. 
3.3.1. Análisis ligado a la hipótesis. 
 
Tabla 3.11. Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de resultados conseguidos luego 
de la aplicación de cuestionarios para evaluar “la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la financiera Confianza del distrito de Casma – 2018”. 
 
Pruebas de normalidad 
 
  Shapiro-Wilk  
 
 Estadístico gl Sig. 
Gestión del talento humano ,800 21 ,001 
Organización y planificación ,808 21 ,001 
Incorporación y adaptación ,808 21 ,001 
Compensación, bienestar y salud ,784 21 ,000 
Desarrollo del personal ,633 21 ,000 
Desempeño laboral ,815 21 ,001 
Cumplimiento de objetivos y tareas ,815 21 ,001 
Cooperación y trabajo en equipo ,815 21 ,001 
Disciplina laboral ,791 21 ,000 
Superación personal ,738 21 ,000 
Fuente: Base de datos. 
 
 
Interpretación. De los resultados en la tabla 3.11, un nivel crítico (significación asintótica bilateral 
= p) menor a 0.05 en los puntajes de las dimensiones de las variables, formulación de la hipótesis, 
recolección de datos, evaluación y generalización se rechaza la hipótesis de normalidad 
concluyendo que los datos no se ajustan a una distribución normal (test de Kolmogorov Smirnov 
con nivel de significancia de 5%), por lo cual se utilizará la “prueba no paramétrica” Tau b de 
Kendall para determinar si “gestión del talento humano y desempeño laboral” se relacionan 
significativamente. 
 
Nota: se aplicó la prueba de Shapiro Wilk debido a que cuenta con una población menor o igual a 
50 colaboradores. 
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3.3.2. Análisis correlacional y prueba de hipótesis. 
 
Hipótesis general: Prueba de significancia para determinar si existe relación 
significativa entre “Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la financiera Confianza del distrito de Casma – 2018”. 
 
Tabla 3.12. “Gestión del talento humano y el desempeño laboral en la financiera Confianza 
del distrito de Casma – 2018”. 
 
  Desempeño laboral  
  Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 
  
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Total 




Malo 0 0% 1 5% 3 14% 1 5% 0 0% 5 24% 
Regular 0 0% 2 9% 5 24% 5 24% 0 0% 12 57% 
Bueno 0 0% 2 9% 2 10% 0 0% 0 0% 4 19% 
 Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
 Total 0 0% 5 23% 10 48% 6 29% 0 0% 21 100% 
Fuente: Base de datos. 
 
 
Como se observa en la tabla 3.12 indica que el 57% de colaboradores de la financiera 
Confianza del distrito de Casma manifiestan que tienen un nivel regular en “gestión del 
talento humano”, asimismo el 24% considera que existe un nivel malo y solo el 19% 
manifiesta que existe un nivel bueno. Por otro lado el 48% de los empleados de financiera 
Confianza del distrito de Casma opinan que el desempeño laboral es regular, sin embargo 
el 29% manifiesta que el nivel es bueno y solo el 23% de ellos que opina que es malo el 
desempeño laboral de los colaboradores de Financiera Confianza del distrito de Casma 
– 2018. 
34  
Tabla 3.13. Coeficiente de correlación entre “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral” 




 Coeficiente de correlación 1,000 ,812** 
Gestión del talento 
humano Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,812** 1,000 
Desempeño laboral Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 21 21 
 Fuente: Base de datos.   
 
Interpretación: 
El coeficiente de correlación “Rho de Spearman” es 0.812, teniendo como significancia 
bilateral de 0.000 < 0.05, por lo tanto existe correlación positiva alta entre “Gestión del 
talento humano y desempeño laboral”. 
Cálculo Spearman: 
 






𝜏 = 6.06 
 
 
Se acepta la hipótesis 
















El valor calculado, t=6.06 es mayor al valor tabular 1.68, por lo tanto se encuentra en la 
región Hi, es decir, existe relación positiva alta entre “Gestión del talento humano y 
desempeño laboral en la financiera Confianza del distrito de Casma – 2018”. 
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Tabla 3.14. Relación de Gestión del talento humano con la dimensión “Cumplimientos de 




Nivel de dimensión 
"Cumplimientos de 
objetivos y tareas" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,581** 
Gestión del talento 
humano Sig. (bilateral) . ,006 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,581** 1,000 Nivel de dimensión " 
Cumplimientos de 
objetivos y tareas " 
Sig. (bilateral) ,006 . 
N 21 21 




Interpretación: La tabla 3.14 nos indica que el “Rho de Spearman” es 0.581 lo que 
demuestra que existe correlación positiva moderada entre “Gestión del talento humano” 
y la dimensión “Cumplimientos de objetivos y tareas” de los colaboradores de Financiera 

















𝑡 = 3.11 
 
 
Se acepta la hipótesis 














Tabla 3.15. Relación de “Gestión del talento humano con la dimensión Cooperación y trabajo 





Nivel de dimensión 
"Cooperación y 
trabajo en equipo" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,705** 
Gestión del talento 
humano Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,705** 1,000 
Nivel de dimensión 
"Cooperación y trabajo en 
equipo" 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 




Interpretación: La tabla 3.15 nos indica que el “Rho de Spearman” es 0.705, 
demostrando que hay una correlación positiva alta entre la “Gestión del talento humano” 
y la “Cooperación y trabajo en equipo” de los colaboradores de “Financiera Confianza 
















𝑡 = 4.33 
 
 
Se acepta la hipótesis 













Tabla 3.16. “Relación de Gestión del talento humano con la dimensión Disciplina laboral de 













Fuente: Base de datos. 
 
 
Interpretación: La tabla 3.16 nos indica que el “Rho de Spearman” es 0.788, es decir, 
existe correlación positiva alta entre la variable “Gestión del talento humano” y la 
dimensión “Disciplina laboral” en los colaboradores de financiera Confianza del distrito 
















𝑡 = 5.58 
 
 
Se acepta la hipótesis 









-1,68 1,68  
5.58 
 Gestión del 
talento humano 
Nivel de dimensión 
"Disciplina laboral" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,788** 
 Gestión del talento Sig. (bilateral)
 . ,000 
Rho de Spearman N 21 21 
 Coeficiente de correlación ,788** 1,000 
 Nivel de dimensión Sig. (bilateral)
 ,000 . 





Tabla 3.17. Relación de Gestión del talento humano con la dimensión “Superación personal” 





Nivel de dimensión 
"Superación 
personal" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,723** 
Gestión del talento 
humano Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,723** 1,000 
Nivel de dimensión 
"Superación personal" Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 21 21 
Fuente: Base de datos.   
 
 
Interpretación: La tabla 3.17 nos indica que el “Rho de Spearman” es 0.723, es decir 
existe correlación positiva alta entre la variable Gestión del talento humano y la 
dimensión “Superación personal” de los colaboradores de financiera Confianza del 
















𝑡 = 4.56 
 
 
Se acepta la hipótesis 














Tabla 3.18. Relación de Desempeño laboral con la dimensión “Organización y planificación” 





Nivel de dimensión 
"Organización y 
planificación" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,844** 
Desempeño laboral Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,844** 1,000 
Nivel de dimensión 
"Organización y 
planificación" 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 
 
 
Fuente: Base de datos. 




Interpretación: La tabla 3.18 muestra que el “Rho de Spearman” es 0.844, demostrando 
que existe correlación positiva alta entre el Desempeño laboral y la dimensión 
“Organización y planificación” de los colaboradores de “Financiera Confianza del 
















𝑡 = 6.86 
 
 
Se acepta la hipótesis 













Tabla 3.19. Relación de Desempeño laboral con la dimensión “Incorporación y adaptación” 





Nivel de dimensión 
"Incorporación y 
adaptación" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,878** 
Desempeño laboral Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,878** 1,000 
Nivel de dimensión " 
Incorporación y 
adaptación " 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 
 Fuente: Base de datos.   
 
 
Interpretación: La tabla 3.19 nos muestra que el “Rho de Spearman” es 0.878, 
demostrando que existe correlación positiva alta entre el “Desempeño laboral” y la 
dimensión “Incorporación y adaptación” de los empleados de la “Financiera Confianza 
















𝑡 = 8.00 
 
 
Se acepta la hipótesis 













Tabla 3.20. Relación de Desempeño laboral con la dimensión “Compensación, bienestar y 




Nivel de dimensión 
"Compensación, 
bienestar y salud " 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,853** 
Desempeño laboral Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman 
Nivel de dimensión 
N 21 21 
Coeficiente de correlación ,853** 1,000 
"Compensación, bienestar 
y salud " 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 21 21 
Fuente: Base de datos.   
 
 
Interpretación: La tabla 3.20 nos muestra que el “Rho de Spearman” es 0.853, lo que 
demuestra que existe correlación positiva alta entre el “Desempeño laboral” y 
“Compensación, bienestar y salud” de los empleados de la “Financiera Confianza del 
















𝑡 = 7.12 
 
 
Se acepta la hipótesis 













Tabla 3.21. Relación de Desempeño laboral con la dimensión “Desarrollo personal” de los 
colaboradores de la financiera Confianza del distrito de Casma – 2018. 
Desempeño 
laboral 












Fuente: Base de datos. 
 
 
Interpretación: La tabla 3.21 indica que el “Rho de Spearman” es 0.592 demostrando 
que existe correlación positiva moderada entre el “Desempeño laboral” y la dimensión 
“Desarrollo personal” de los colaboradores de “Financiera Confianza del distrito de 

















𝑡 = 3.20 
 
 
Se acepta la hipótesis 









-1,68 1,68  
3.20 
 personal" 
 Coeficiente de correlación 1,000 ,592** 
 Desempeño laboral Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de Spearman N 21 21 
 Coeficiente de correlación ,592** 1,000 
 Nivel de dimensión Sig. (bilateral)
 ,000 . 






4.1. Análisis descriptivo. 
En la tabla 3.1 se puede apreciar que el 57.1% (12) de empleados opinan que la “gestión 
del talento humano” representa un nivel regular y un 23.8%(5) manifiestan que presenta 
un nivel malo. Estos datos coinciden con lo encontrado por Benavides (2015) en su tesis: 
“Gestión del talento humano y fidelización del colaborador en la Empresa Financiera 
Confianza S.A.A. del distrito de Trujillo – 2014”, concluye que el nivel de la gestión del 
talento humano es 45% medio y 30% malo. Para Desller (2011) el “nivel de gestión del 
talento humano” hace referencia a la valoración de los procesos, subprocesos y 
actividades que realizan las organizaciones para la admisión, contratación, desarrollo, 
compensaciones y evaluación del desempeño. Por esta razón, la organización ha de 
gestionar adecuadamente a las personas con la finalidad de generar un ambiente positivo 
de desarrollo profesional de los mismos para que puedan mejorar su desempeño en el 
trabajo. 
En la tabla 3.2 se puede apreciar que el 38.1% (8) de los trabajadores opinan que la 
organización y planificación presentan un nivel regular y el 33.3%(7) de los trabajadores 
opinan que exisste un nivel malo. Estos datos coinciden con lo encontrado por Ferrer 
(2017), “Gestión del talento humano de la I.E. Fe y Alegría N° 14, Nuevo Chimbote - 
2017”, en donde se muestra que el nivel del proceso organización de la gestión del talento 
humano del colegio evaluado es regular en un 47,3%. Para Desller (2011) el nivel de 
organización y planificación de “gestión del talento humano” se refiere a la valoración 
de los conocimientos de admisión de las personas en el trabajo y al establecimiento de 
las competencias y habilidades que deben demostrar las personas durante el proceso de 
admisión al trabajo: por esta razón, la empresa ha de realizar un adecuado proceso de 
organización y planificación de las actividades para gestionar el talento a fin de elegir a 
la persona correcta para el puesto de trabajo que contribuyan con el buen desempeño 
previstas por la organización. 
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La tabla 3.3 indica que el 52.4% (11) de los trabajadores opinan que la incorporación y 
adaptación tiene un nivel regular, sin embargo el 28.6%(6) de los empleados opinan que 
existe nivel malo. Estos datos coinciden con lo encontrado por Benavides (2015) en su 
tesis: “Gestión del talento humano y fidelización del colaborador en la Empresa 
Financiera Confianza S.A.A. del distrito de Trujillo – 2014”, en donde se constata que 
el nivel de incorporación y adaptación del recurso humano tienen en un nivel regular del 
48% y 25% con un nivel malo. Para Desller (2011) el nivel de “incorporación y 
adaptación” de las personas a la empresa hace referencia a la valoración asignada a las 
actividades que realiza la organización para incorporar a las personas en la organización 
o para incorporar a los trabajadores en nuevos puestos y a las actividades realizadas para 
que las personas puedan acoplarse a las políticas organizacionales e integrarse con el 
equipo de trabajo en el área en la cual va a laborar. Por esta razón, la empresa ha de 
diseñar, ejecutar y evaluar actividades de incorporación y de integración de los nuevos 
trabajadores dentro de la empresa. 
 
La tabla 3.4 indica que el 61.9% (13) de los empleados opinan que la compensación, 
bienestar y salud cuenta con un nivel regular, el 19.0%(4) de los empleados opinan que 
existe un nivel bueno. Estos datos coinciden con lo encontrado por Ferrer (2017) en 
Gestión del talento humano de la “I.E. Fe y Alegría N° 14, Nuevo Chimbote -2017”, en 
donde se constata que el nivel de la compensación y bienestar para los trabajadores 
presenta un nivel que es regular en un 58%. Para Herrera (2008) el nivel de 
“compensación, bienestar y salud” implica asignar remuneraciones y condiciones de 
bienestar físico y mental para los trabajadores, por lo cual si no se gestiona 
adecuadamente estas dimensiones la organización presentará deficiencias en las 
actividades de compensación, seguridad y salud ocupacional para sus trabajadores. 
 
En la tabla 3.5 se puede apreciar que el 57.1% (12) de los trabajadores opinan que el 
desarrollo del personal presenta un nivel bueno y un 42.9%(9) de empleados opinan que 
existe un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado por Del Castillo (2017), 
en su tesis titulada, “La Gestión del talento humano y desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Chaclacayo – 2016”, 
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concluye que el nivel de desarrollo de los templeados se ubica en nivel regular, con un 
48.5%. Para Herrera (2008) el nivel del desarrollo del personal hace referencia a la 
valoración de actividades de aprendizaje y progreso profesional de los colaboradores, he 
ahí que si la organización no realiza acciones de capacitación y desarrollo de los 
colaboradores perjudicaría la consecución de los objetivos de la gestión humana. 
En la tabla 3.6 se puede apreciar que el 47.6% (10) de los trabajadores opinan que el 
desempeño laboral tiene un nivel regular, el 28.6%(6) de empleados opinan que tiene un 
nivel bueno. Estos datos coinciden con lo encontrado por Del Castillo (2017), en su tesis 
titulada, “La Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad distrital de Chaclacayo – 2016”, en donde se 
constata que el nivel predominante en el desempeño laboral es el regular con 56%. Para 
Robbins y Judge (2013, p. 84) el nivel de desempeño laboral hace referencia a la 
valoración de la conducta y las acciones ejecutadas por los empleados con la finalidad 
de contribuir con el cumplimiento de los objetivos de la organización, por lo cual si la 
empresa no genera las condiciones objetivas para evaluar el desempeño de sus 
colaboradores no podrá cumplir con sus objetivos empresariales. 
 
En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 42.9% (9) de los colaboradores opinan que el 
cumplimiento de objetivos y tareas representa un nivel regular, el 28.6%(6) de 
empleados opinan que hay un nivel bueno. Estos datos coinciden con lo encontrado por 
Benavides (2015) en su tesis: “Gestión del talento humano y fidelización del colaborador 
en la Empresa Financiera Confianza S.A.A. del distrito de Trujillo – 2014”, en donde se 
constata que el nivel de cumplimiento de las tareas se ubica en un 39% en un nivel 
regular. Para D´Alessio (2012a, p.32) el nivel de “cumplimiento de objetivos”, se 
demuestra en la ejecución de las labores diarias obteniendo resultados sobre los objetivos 
trazados en un tiempo determinado, respetando el tiempo otorgado por la empresa, por 
lo cual si la empresa no realiza un adecuado control de las tareas realizadas por los 




En la tabla 3.8 se puede apreciar que el 47.6% (10) de los trabajadores opinan que la 
cooperación y trabajo en equipo poseen un nivel regular y un 28.6%(6) de los empleados 
opinan que existe un nivel bueno. Estos datos coinciden con lo encontrado por Del 
Castillo (2017) en su tesis titulada, “La Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Chaclacayo 
– 2016”, donde se constata que el nivel de “cooperación y trabajo en equipo” se 
encuentra con un 43% en un nivel regular. Para D´Alessio (2012b, p.34). La dimensión 
“trabajo en equipo y cooperación” hace referencia a la valoración asignada a la 
efectividad del trabajo en equipo y la colaboración entre los trabajadores, por lo cual si 
la empresa no promueve acciones de trabajo en equipo y cooperación entonces no 
conseguirá los resultados esperados para un buen desempeño. 
 
En la tabla 3.9 se puede apreciar que el 42.9% (9) de trabajadores manifiestan que la 
disciplina laboral tiene un nivel bueno y un 38.1%(8) de empleados opinan que existe 
un nivel regular. Estos datos coinciden con lo encontrado por Benavides (2015) en su 
tesis: “Gestión del talento humano y fidelización del colaborador en la Empresa 
Financiera Confianza S.A.A. del distrito de Trujillo – 2014”, en donde se constata que 
el nivel de disciplina se ubica en el nivel regular, con un 39% del total d ela muestra 
seleccionada. Para Robbins (2014c, p. 39) el nivel de disciplina hace referencia a la 
valoración del cumplimiento de las normas y obligaciones dentro de la organización, por 
lo cual si la empresa no controla la disciplina laboral entonces no podrá cumplir los 
objetivos de desempeño que espera de sus trabajadores. 
 
En la tabla 3.10 se puede apreciar que el 57.1% (12) de los trabajadores opinan que la 
superación personal posee un nivel regular y un 38.1%(8) de los empleados opinan que 
el nivel es bueno. Estos datos coinciden con lo encontrado por Del Castillo (2017), en 
su tesis titulada, “La Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Chaclacayo – 2016”, donde 
se constata que el nivel de la superación del personal tiene un nivel regular, con un 49%. 
Para D´Alessio (2012b, p.37) el nivel de superación personal hace referencia a la 
valoración del desarrollo, promoción o ascenso de los trabajadores, de ahí que si la 
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organización no establece mecanismo de promoción o ascenso para su mejores 
trabajadores puede generar dificultades en los resultados del desempeño laboral. 
 
4.2. Análisis inferencial. 
En la tabla 3.13 se ha corroborado que el “Rho de Spearman” = 0.812, con una 
significancia bilateral de 0.000 < 0.05) por lo cual se rechaza la hipótesis nula y acepta 
la hipótesis de estudio por lo que concluye la existencia de correlación positiva y 
significativa entre las variables “gestión del talento humano y desempeño laboral de los 
colaboradores de la financiera Confianza del distrito de Casma – 2018”. Estos datos 
coinciden con lo encontrado por Del Castillo (2017) en su tesis: “La Gestión del talento 
humano y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 
distrital de Chaclacayo – 2016” donde se constata que mediante la aplicación del 
coeficiente rho de Spearman=0.796, con una significancia bilateral de 0.000 < 0.05) 
permitiendo rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis de estudio concluyendo que 
existe correlación positiva y significativa entre “gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Municipalidad distrital de 





1. Se logró determinar que existe relación significativa entre “gestión del talento 
humano y el desempeño laboral” (ver tabla 3.13) donde se observa que el “Rho 
de Spearman” es 0.812, teniendo significancia bilateral de 0.000 < 0.05, 
demostrando que existe correlación positiva alta entre “Gestión del talento 
humano y desempeño laboral”. 
2. Se identificó el nivel de gestión del talento humano de financiera Confianza del 
distrito de Casma 2018, concluyendo que prevalece el nivel regular de 57.1%, y 
respecto a sus dimensiones: organización y planificación, prevalece el nivel 
regular con 38.1%, en la dimensión incorporación y adaptación prevalece el 
nivel regular de 52.4%, en la dimensión compensación, bienestar y salud 
prepondera el nivel regular con 61.9%; asimismo la dimensión desarrollo del 
personal prevalece el nivel bueno con 57.1%, (tablas 3.1 a 3.5). 
3. Se estableció el nivel de desempeño laboral de la financiera Confianza del 
distrito de Casma 2018, concluyendo que prevalece el nivel regular con 47.6%, 
y respecto a las dimensiones: cumplimiento de objetivos y tareas, prepondera el 
nivel regular con 42.9%, cooperación y trabajo en equipo prevalece el nivel 
regular con 47.6%, disciplina laboral prepondera un nivel bueno de 42.9%; 
finalmente la superación personal prevalece con un nivel regular de 57.1%, 
(tablas 3.6 a 3.10). 
4. Se logró establecer la relación entre “gestión del talento humano y las 
dimensiones del desempeño laboral”. Así tenemos: una correlación positiva 
moderada con la dimensión cumplimientos de objetivos y tareas (rho=0.581), 
una correlación positiva alta entre gestión del talento humano con la dimensión 
cooperación y trabajo en equipo (rho=0.705), una correlación positiva alta entre 
gestión del talento humano con la dimensión disciplina laboral (rho=0.788), una 
correlación positiva alta entre la variable “gestión del talento humano con la 
dimensión superación personal de la financiera Confianza del distrito de Casma 
2018” (rho=0. 723). (tablas 3.14 a 3.17). 
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5. Se logró determinar la relación entre el desempeño laboral y las dimensiones de 
la gestión del talento humano. Así tenemos: una correlación positiva alta con la 
dimensión organización y planificación (rho=0.844), una correlación positiva 
alta entre el desempeño laboral con la dimensión incorporación y adaptación 
(rho=0.878), una correlación positiva alta entre desempeño laboral con la 
dimensión compensación, bienestar y salud (rho=0.853), una correlación 
positiva moderada entre el desempeño laboral con la dimensión desarrollo 
personal de la financiera Confianza del distrito de Casma 2018 (rho=0. 592). 






1. Al gerente de recursos humanos de financiera Confianza se recomienda 
realizar sesiones referentes a la gestión del talento humano establecido en 
actividades de progreso profesional e integración de los colaboradores con el 
fin de poder mejorar los resultados del desempeño de los empleados. 
2. Al gerente de recursos humanos de financiera Confianza se recomienda 
planificar y ejecutar semestralmente actividades de integración y mejora 
profesional de los colaboradores a fin de aumentar la productividad de la 
gestión del talento humano desarrollado por la organización. 
3. Al personal de financiera Confianza se recomienda más atención, 
compromiso y colaboración en las diferentes actividades laborales con la 
finalidad de aportar desde sus puestos de trabajo a la consecución de las metas 
organizacionales. 
4. A investigadores locales y regionales se recomienda aplicar investigaciones 
experimentales orientadas a evaluar los efectos de un programa de gestión de 
talento humano para optimizar los resultados de desempeño laboral de 
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Anexo 1. Instrumento de recolección de datos. 
 
 
Anexo 1.1 Cuestionario de gestión del talento humano 
 
 
A continuación, se presenta un pequeño cuestionario que contiene 18 preguntas que permitirán 
medir de la gestión del talento de los trabajadores financiera Confianza sede Casma 2018, donde 
se le pide que marque donde usted cree conveniente con total sinceridad y transparencia. 
 
 
Dimensión Indicador Item 
Organización y planificación del área de 
gestión humana 
Planeación 1 , 2 
Políticas 3 
Análisis de cargo 4 , 5 
Incorporación y adaptación de las 










Higiene y Seguridad 13 
Clima laboral 14 
Desarrollo del personal Capacitación 15 , 16 
















ORGANIZACIÓN Y PLANIFICACIÓN DEL ÁREA DE GESTIÓN HUMANA 
1. La Financiera Confianza cuenta con un plan 
de gestión de talento humano 
     
2. Considera que la planeación estratégica del 
talento humano es la correcta. 
     
3. Está de acuerdo con las políticas que sigue 
el área de Gestión del Talento Humana de 
Financiera Confianza 
     
4. Las funciones que usted desempeña en su 
cargo son las funciones que están descritas 
en el MOF. 
     
5. El MOF se actualiza frecuentemente      
INCORPORACIÓN Y ADAPTACIÓN DE LAS PERSONAS A LA ORGANIZACIÓN 
6. Cree usted que el proceso de información 
cumple los parámetros formales 
     
7. Considera usted que el reclutamiento del 
Personal de la Financiera Confianza es 
eficiente. 
     
8. En la Financiera Confianza, seleccionan al 
personal 
idóneo para cada cargo en específico 
     
9. La Financiera Confianza respeta los términos 
y acuerdos firmados en la contratación del 
trabajador. 
     
10. La Financiera Confianza cuenta con un 
proceso de inducción eficientemente. 
     
COMPENSACIÓN, BIENESTAR Y SALUD DE LAS PERSONAS 
11 . Usted como trabajador sabe de la 
existencia del programa de bonos 
propio de la Financiera Confianza. 
     
12. Existe algún incentivo salarial por 
hacer eficientemente el trabajo. 
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13. La Financiera Confianza cumple con las 
normativas de seguridad y lubridad para el 
desarrollo de una buena laboral. 
     
14. El ambiente generado en la Financiera 
confianza es propicio para mantener la 
estabilidad emocional. 
     
DESARROLLO DEL PERSONAL 
15. Estás de acuerdo que el presupuesto 
asignado para capacitación de personal 
genera oportunidades de superación 
     
16. Estás de acuerdo que la capacitación se 
debe priorizar para que el personal esté 
actualizado 
     
17. Los planes o programas de capacitación 
ayudan a mejorar el nivel de competencia. 
     
18. Se controla generalmente las actividades 
que se desarrollan en cada una de las áreas 
de la Financiera Confianza. 





PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 









 A nivel de las dimensiones  
 D1 D2 D3 D4 
Muy malo 18 5 5 4 4 
Malo 19 - 36 6-10 6-10 5-8 5-8 
Regular 37 - 54 11-15 11-15 9-12 9-12 
Bueno 55 –72 16-20 16-20 13-16 13-16 
Muy bueno 73 – 90 21-25 21-25 17-20 17-20 
58 
 
Ficha técnica del cuestionario sobre gestión del talento humano 
 
Características Descripción 
1.Nombre del instrument 





2. Dimensiones que mide 
Organización y planificación del área de 
gestión humana 
Incorporación y adaptación de las personas a 
la organización 
Compensación, bienestar y salud de las 
personas 
Desarrollo del personal 
3. Total de indicadores 15 
4.Tipo de puntuación Numérica 
 
5. Valoración total de la prueba 
18 puntos 
Puntaje mínimo (18) 
Puntaje máximo (90) 
6.Tipo de administración Directa, en grupo y con apoyo 
7.Tiempo de administración 20 minutos 
8. Constructo que evalúa Gestión del talento humano 
9. Área de aplicación Administration 
10. Soporte Lápiz ,papel ,borrador, 
11.Fecha de Elaboración 2018 
 
12. Autoras 
ROMERO CRUZADO, Marly Carolina 
RUIZ YZAGUIRRE, Miriam Andrea 
13. Validez Criterio de experto 
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Análisis de confiabilidad del instrumento 
“Cuestionario sobre gestión del talento humano” 
 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre gestión del talento humano” a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de la Financiera Confianza de 
la sede Casma 2018, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la 
confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach. Del análisis de los coeficientes 
se puede mostrar que para el cuestionario relacionado con la variable gestión del talento 
humano, esta alcanza un 0.815, esto nos indica que este cuestionario es confiable pudiendo 
ser usado inmediatamente para cualquier fin. 
 
Coeficiente de correlación corregido ítem-total 
 
Items Organización y 
planificación del 








bienestar y salud 
de las personas 
Desarrollo del 
personal 
Item1 ,725    
Item2 ,547    
Item3 ,653    
Item4 ,310    
Item5 ,547    
Item6  ,327   
Item7  ,519   
Item8  ,675   
Item9  ,398   
Item10  ,494   
Item11   ,009  
Item12   ,402  
Item13   ,497  
Item14   -,247  
Item15    ,285 
Item16    ,460 
Item17    ,319 













Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
 
Items Organización y 
planificación del 




las personas a la 
organización 
Compensación, 
bienestar y salud 
de las personas 
Desarrollo 
del personal 
Item1 ,788    
Item2 ,800    
Item3 ,789    
Item4 ,811    
Item5 ,799    
Item6  ,810   
Item7  ,799   
Item8  ,792   
Item9  ,806   
Item10  ,800   
Item11   ,825  
Item12   ,806  
Item13   ,799  
Item14   ,839  
Item15    ,813 
Item16    ,804 
Item17    ,814 






























































Anexo 1.2 Cuestionario de desempeño laboral 
 
A continuación, se presenta un pequeño cuestionario que contiene 12 preguntas que 
permitirán medir del desempeño laboral de los trabajadores financiera Confianza sede 
Casma 2018, donde se le pide que marque donde usted cree conveniente con total 




Dimensión Indicador  
  Ítem 
Cumplimiento de objetivos y 
tareas 




Cooperación y trabajo en 
equipo 
Desarrollo de 
  capacidades  
3 
Comunicación 4 , 5 
 Trabajo en equipo 6 , 7 
Disciplina laboral Responsabilidad 8 
 Compromiso 9 , 10 
Superación personal Iniciativa 11 















CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS Y TAREAS 
1. Se gestiona adecuadamente los recursos para 
evitar despilfarros innecesarios. 
     
2. Plante alternativas para solucionar un 
problema laboral. 
     
COOPERACIÓN Y TRABAJO EN EQUIPO 
3. La organización le permite desarrollar sus 
habilidades cognitivas y técnicas. 
     
4. En su organización siente que puede expresar 
sus ideas u opiniones sin ninguna dificultad. 
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5. En su organización utilizan una comunicación 
clara, flexible y sincera para emitir la 
formación o presencia de grupos informales. 
     
6.  Sabe trabajar en equipo para conseguir 
objetivos comunes. 
     
7. Se siente cómodo trabajando en equipo      
DISCIPLINA LABORAL 
8. Realiza sus funciones asignadas sin 
necesidad de supervisión. 
     
9. Guarda la confiabilidad y discreción que 
se le encomienda en la Financiera Confianza. 
     
10. Su compromiso con la organización le hace 
ser más eficiente en el trabajo 
     
SUPERACIÓN PERSONAL 
11.  Muestra disposición en el cumplimiento 
nuevos retos. 
     
12. Su formación contribuye a mejorar los niveles 
de desempeño en su organización. 
     
 
Escala Valorativa 
PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre 








A nivel de variable 
Desarrollo Personal 



















Malo 13 - 24 3-4 6-10 4-6 3-4 
Regular 
25 - 36 5-6 11-15  
6-9 
5-6 
Bueno 37 - 48 7-8 16-20 9-12 7-8 
Muy bueno 49 -60 9-10 21-25 13-15 9-10 
75  




1.Nombre del instrumento Cuestionario evaluación desempeño laboral 
 
 
2. Dimensiones que mide 
Cumplimiento de objetivos y tareas 
Cooperación y trabajo en equipo 
Disciplina laboral 
Superación personal 
3. Total de indicadores 9 
4.Tipo de puntuación Numérica 
 
5. Valoración total de la prueba 
12 puntos 
Puntaje mínimo (12) 
Puntaje máximo (60) 
6.Tipo de administración Directa, en grupo y con apoyo 
7.Tiempo de administración 20 minutos 
8. Constructo que evalúa Desempeño Laboral 
9. Área de aplicación Administration 
10. Soporte Lápiz ,papel ,borrador, 





ROMERO CRUZADO, Marly Carolina 
RUIZ YZAGUIRRE, Miriam Andrea 
13. Validez Criterio de experto 
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Análisis de confiabilidad del instrumento 
“Cuestionario sobre Desempeño Laboral” 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario Desempeño Laboral” a una muestra no 
probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de la Financiera Confianza de la sede 
Casma, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la confiabilidad a 
través del coeficiente del Alfa de Crombash. Del análisis de los coeficientes se puede 
mostrar que para el cuestionario relacionado con la variable del Desempeño Laboral, esta 
alcanzó una confiabilidad de 0,893%, pudiéndonos corroborar que este también está listo 
para su aplicación porque es altamente confiable. 
 
Coeficiente de correlación corregido ítem-total 
 
Items Cumplimiento de 




Disciplina laboral Superación 
personal 
Item1 ,616    
Item2 ,286    
Item3  ,540   
Item4  ,401   
Item5  ,670   
Item6  ,843   
Item7  ,540   
Item8   ,879  
Item9   ,549  
Item10   ,648  
Item11    ,737 









Correlación total  
0.534 
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Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
 
Items Cumplimiento de 




Disciplina laboral Superación 
personal 
Item1 ,884    
Item2 ,897    
Item3  ,887   
Item4  ,897   
Item5  ,882   
Item6  ,871   
Item7  ,877   
Item8   ,866  
Item9   ,887  
Item10   ,881  
Item11    ,876 



















































Anexo 2. Matriz de consistencia. 
Título: Gestión del talento humano y desempeño laboral en la empresa financiera Confianza S.S.A., Casma- 2018. 
 
Problema Variables Objetivos Hipótesis Dimensiones Población y Muestra Diseño 
Técnicas e 
Instrumentos 




humano y el 
desempeño 
laboral en los 
trabajadores 
administrativo 








Casma - 2018? 
V1: 






Determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y 
desempeño laboral de la 
empresa Financiera Confianza 





a) Establecer la relación de la 
gestión del talento humano con 
las dimensiones del desempeño 
labor en la empresa Financiera 
Confianza S.S.A. del distrito de 
Casma - 2018. 
 
b) Establecer la relación del 
desempeño laboral con las 
dimensiones de la gestión del 
talento humano en la empresa 
Financiera Confianza S.S.A. del 
distrito de Casma – 2018 
 
c) Diseñar una propuesta de 
mejora para los procesos de la 
gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la 
empresa Financiera Confianza 
S.S.A. del distrito de Casma - 
2018 
H1: La gestión del 
talento humano se 
relaciona 
significativamente con 
el desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
empresa  Financiera 
Confianza S.S.A. del 
distrito de Casma – 2018 
H0: La gestión del 
talento humano no se 
relaciona con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
empresa Financiera 
Confianza S.S.A. del 
distrito de Casma – 2018 
V1: 
Organización 
planificación  de 
área de gestió 
humana 
Incorporación 
adaptación de la 
personas a  l 
organización 
Compensación, 
bienestar y salud d 
las personas 






objetivos y tareas 
 






Son 21 trabajadores 




Es la misma población 
Método: 
Cuantitativo 









de la Fiananciera 
Confianza 




: Relación que 







Gestión del talento 
humano (Castro, 
2018) 










Base de datos de desempeño laboral. 
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